﻿ CUPRINS: INTRODUCERE 2 CAPITOLUL IPREZENTAREA CASEI DE ASIGURĂRI DE SĂNĂTATE TELEORMAN 1 1 Date generale 4 1 2 Scurt istoric … 5 1 3 Obiectul de activitate 1 4 Organizarea Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman 5 6 CAPITOLUL IISTUDIU DE CAZ EVALUAREA PERFORMANŢELOR FUNCŢIONARILOR PUBLICI DIN CADRUL CASEI DE ASIGURĂRI DE SĂNĂTATE TELEORMAN 2 1 Cadrul legal Metodologia de evaluare 11 2 2 Organizarea, coordonarea şi desfăşurarea acţiunii de evaluare 14 2 2 1 Pregătirea acţiunii Rolul compartimentului de resurse umane şi salarizare ………… 14 2 2 2 Completarea raportului de evaluare de către evaluator 17 2 2 3 Interviul 26 2 2 4 Contrasemnarea 26 2 3 Analiza modului de evaluare a performanţelor funcţionarilor publici …………………………………………… 31 2 3 1 Analiza modului de completare de către evaluator a raportului de evaluare, a obiectivităţii acestuia în notarea criteriilor de performanţă ……………………………… 31 2 3 2 Analiza modului de desfăşurare a interviului, a obiectivităţii şi oportunităţii realizării, a efectelor acestuia 32 2 3 3 Analiza modului în care au fost interpretate calificativele33 2 4 Analiza SWOT 34 CAPITOLUL IIICONCLUZII ŞI PROPUNERI 3 1 Propuneri şi recomandări privind îmbunătăţirea sistemului de evaluare a performanţelor funcţionarilor publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman …… 39 3 1 1 Eliminarea problemelor ce au cauzat producerea deficienţelor în cadrul sistemului de evaluare Recomandări ……………………………… Extinderea situaţiilor pozitive în cadrul sistemului de evaluare îmbunătăţit ………………… Efectele anticipate ale modalităţilor propuse ………… 39 3 1 2 3 1 3 44 45 BIBLIOGRAFIE 48 INTRODUCERE Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman este instituţie publică autonomă de interes local, cu personalitate juridică, cu buget propriu, în subordinea Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate Asigură funcţionarea sistemului de asigurări de sănătate la nivel local, privind organizarea şi funcţionarea sistemului de asigurări sociale de sănătate, a Statutului Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate şi a Statutului propriu aprobat de Consiliul de Administraţie al Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman gestionează fondul naţional unic al asigurărilor sociale de sănătate constituit din contribuţia asiguraţilor, contribuţia persoanelor fizice şi juridice care angajează personal salariat, subvenţii de la bugetul de stat, alte venituri, iar în exercitarea atribuţiunilor ei conferite de lege şi de prezentul statut, aplică şi respectă politica şi strategia generală stabilite de Casa Naţională de Asigurări de Sănătate pentru sistemul de asigurări de sănătate pe raza ei de competenţă Sistemul asigurărilor sociale de sănătate reprezintă principalul sistem de finanţare a ocrotirii şi promovării populaţiei care oferă un pachet de servicii de bază care cuprinde servicii medicale, servicii de îngrijire a sănătăţii, medicamente, materiale sanitare şi dispozitive medicale Pentru buna funcţionare a Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, aceasta deţine relaţii de colaborare cu Direcţia de Sănătate Publică Teleorman, Colegiul Medicilor, Colegiul Farmaciştilor, Colegiul Medicilor Dentişti, Asociaţia Judeţeană de Medicină de Familie, Instituţia Prefectului Teleorman, Consiliul Judeţean Teleorman Structura organizaţională a fost elaborată în funcţie de cerinţele concrete ale activităţii desfăşurate, pentru acoperirea domeniilor de activitate: colectarea veniturilor necesare constituirii Fondului naţional unic de asigurări de sănătate; asigurarea asistenţei medicale prin încheierea de contracte cu furnizorii de servicii medicale şi decontarea contravalorii acestora; constituirea unor servicii specializate în asigurarea resurselor materiale, umane şi logistice necesare desfăşurării activităţii Casei de Asigurări de Sănătate Eficacitatea şi eficienţa utilizării resurselor financiare, materiale şi informaţionale depind într-o măsură hotărâtoare de resursele umane Managementul organizaţiei este necesar să trateze resursele umane nu numai ca o resursă a sa, dar şi ca un capital care să-i valorifice valenţele sale Resursa umană este singura creatoare, nu numai sub aspect economic ci şi sub aspect spiritual şi ştiinţific Generarea de noi idei concretizate în produse, tehnologii, metode de conducere, soluţii organizatorice noi, este apanajul exclusiv al omului Evaluarea performanţelor asigură un important suport informaţional pentru decizii cu caracter strategic şi tactic referitoare la viitorul profil al instituţiei, care se bazează într-o proporţie apreciabilă pe calitatea resurselor umane Evaluarea performanţelor reprezintă un proces sistematic şi deosebit de complex, prin care se efectuează analize şi aprecieri atât asupra comportamentului în muncă şi a performanţelor obţinute de membrii unei organizaţii, cât şi asupra potenţialului sau capacităţii de dezvoltare a acestora, îi întăreşte încrederea în forţele proprii, îi deschide perspective de promovare clarificându-i anumite scopuri în carieră, îi sporeşte ambiţia de ridicare a nivelului de pregătire Evaluarea performanţelor este activitatea managementului resurselor umane desfăşurată şi în vederea determinării gradului în care angajaţii unei organizaţii îndeplinesc eficient sarcinile sau responsabilităţile care le revin Implicaţiile evaluării personalului nu trebuiesc reduse doar la nivelul organizaţiei Deosebit de importante sunt consecinţele evaluării asupra vieţii profesionale a componenţilor instituţiei, asupra satisfacţiilor în muncă, perspectivelor şi evoluţiei acestora şi, în general, asupra realizării lor pe toate planurile CAPITOLUL I PREZENTAREA CASEI DE ASIGURĂRI DE SĂNĂTATE TELEORMAN 1 DATE GENERALE Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, are sediul în municipiul Alexandria, str Libertăţii, Nr 1, cod poştal 140009, judeţul Teleorman, România INCLUDEPICTURE "http://www cjteleorman ro/ro/judet/harta-2007mare jpg" \* MERGEFORMATINET Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman poate fi contactată telefonic la următoarele numere: 0274 316 954; 0247 316 964; 0274 316 974, Tel Verde 0800 800 958, Fax: 0247 317 084 sau e-mail: info@castr ro Programul de lucru cu publicul este: luni - joi între orele 8 00 - 14 00 şi vineri între orele 8:00 – 12:00 Informarea asiguraţilor privind drepturile lor, furnizorii de servicii medico-farmaceutice aflaţi în contract cu Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, serviciile acordate de aceşti furnizori precum şi programul zilnic al acestora (sunt informaţii deosebit de utile asiguraţilor), a fost făcută prin presă, afişe la sediul instituţiei şi publicarea pe pagina WEB Din perspectiva publică, sănătatea constituie, datorită imenselor sale implicaţii individuale, dar şi sociale, şi demografice, unul din elementele cele mai vizate de strategiile guvernamentale din întreaga lume 1 2 SCURT ISTORIC Îngrijirea sănătăţii locuitorilor a stat în atenţia autorităţilor încă din timpurile îndepărtate, când încă nu existau organisme specializate în acest sens Cei mai vechi slujitori ai sănătăţii nu au fost doctorii, ci vracii, oameni din popor, care prin inteligenţă şi dăruire, au deprins nobilul meşteşug de a vindeca oamenii de boli Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman a luat fiinţă în data de 01 01 1999 şi reprezintă interesele asiguraţilor săi în numar de 366 474 la o populaţie de 416 923 locuitori, cu un grad de urbanizare de 33% Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman asigură funcţionarea sistemului de asigurări de sănătate la nivel local Este organizată în baza O U G 150/2002, cu modificările şi completările ulterioare, a Legii 95/2006, privind organizarea şi funcţionarea sistemului de asigurări sociale de sănătate, a Statutului Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate şi a Statutului propriu aprobat de Consiliul de Administraţie al Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman îşi dedică întreaga activitate în slujba asiguraţilor ale caror contribuţii le gestionează conform normelor în vigoare şi reprezintă asiguraţii în relaţia cu furnizorii de servicii medicale 1 3 OBIECTUL DE ACTIVITATE Obiectul principal de activitate al Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman este gestionarea bugetului aprobat, respectând politica şi strategia unitară stabilită de Casa Naţională de Asigurări de Sănătate, asigurând funcţionarea sistemului la nivel local Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman administrează fondul naţional unic de asigurări de sănătate, constituit din contribuţia asiguraţilor, contribuţia persoanelor fizice şi juridice care angajează personal salariat, subvenţii de la bugetul de stat, alte venituri Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman întocmeşte raportări statistice periodice privind activitatea desfăşurată pe care le transmite la Casa Naţionala de Asigurări de Sănătate De asemenea informează conducerea Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate ori de câte ori este nevoie sau este solicitată în mod corect şi obiectiv, respectând termenele impuse Ca obiective prioritare ale Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman se pot enumera: * să colecteze contribuţiile la fond pentru persoanele fizice, altele decât cele pentru care colectarea veniturilor se face de către Agenţia Naţională de Administrare Fiscală; * să administreze bugetul propriu; * să înregistreze, să actualizeze datele referitoare la asiguraţi şi să le comunice Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate; * să elaboreze şi să publice raportul anual şi planul de activitate pentru anul următor; * să utilizeze toate demersurile legale pentru a optimiza colectarea contribuţiilor şi recuperarea creanţelor restante la contribuţii pentru fond; * să furnizeze gratuit informaţii, consultanţă, asistenţă în problemele asigurărilor sociale de sănătate şi ale serviciilor medicale persoanelor asigurate, angajatorilor şi furnizorilor de servicii medicale; * să administreze bunurile casei de asigurari, conform prevederilor legale; * să negocieze, să contracteze şi să deconteze serviciile medicale contractate cu furnizorii de servicii medicale în condiţiile contractului cadru; * să monitorizeze numarul serviciilor medicale furnizate si nivelul tarifelor acestora; * poate să organizeze licitaţii în vederea contractării unor servicii din pachetul de servicii, pe baza prevederilor contractului cadru; * să asigure, în calitate de instituţie competenţa, activităţile de aplicare a documentelor internationale cu prevederi în domeniul sănătăţii încheiate de România cu alte state; * realizarea efectivă a accesului egal al cetăţenilor la îngrijirile sanitare de bază; * creşterea calităţii vieţii, prin îmbunătăţirea calităţii şi siguranţei actului medical; * apropierea de indicatorii de sănătate şi demografici ai ţărilor civilizate, în acelaşi timp cu scăderea patologiei specifice ţărilor subdezvoltate 1 4 ORGANIZAREA CASEI DE ASIGURĂRI DE SĂNĂTATE TELEORMAN Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, ca instituţie publică, cu personalitate juridică, cu buget propriu, în subordinea Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate îşi desfăşoară activitatea potrivit atribuţiilor conferite de Legea 95/2006 Conducerea Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman este asigurată de către Consiliul de Administraţie şi de către un Preşedinte - Director General numit de Preşedintele Casei Naţionale de Asigurări de Sănătate, în conformitate cu O U G 150/2002, privind organizarea şi funcţionarea sistemului de asigurări sociale de sănătate şi cu Legea 95/2006, privind reforma în sănătate În cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, îşi desfasoară în prezent activitatea un număr de 60 funcţionari publici şi 14 de salariaţi încadraţi pe baza de contract de munca Funcţionarii publici, numiţi în funcţii publice potrivit prevederilor Legii nr 188/1999, republicată, privind Statutul funcţionarilor publici, ocupă funcţii publice potrivit structurii organizatorice a instituţiei În evidenţele Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici (ANFP), la nivelul instituţiei desfăşoară activitate un numar de 41 funcţionari publici publici clasa I – absolvenţi de studii superioare de lungă durată, din care 7 deţin funcţii publice de conducere şi 34 funcţii publice de execuţie, 19 funcţionari publici clasa III – absolvenţi de studii medii cu diploma de bacalaureat Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman are, potrivit Organigramei (Anexa 1), următoarea structură organizatorică: 1 Consiliul de Administraţie - în subordinea Consiliului de Administraţie: 2 Preşedinte - Director General - în subordinea Preşedintelui - Director General: A Direcţia Management şi Economică B Direcţia Planificare, Dezvoltare şi Relaţii cu Furnizorii C Medic Şef D Compartimentul Control E Compartimentul Audit Public Intern F Compartimentul Relaţii Publice G Compartimentul Juridic şi Contencios 3 Direcţia Management şi Economică - în subordinea Directorului Executiv al Direcţiei Management şi Economică : A Compartimentul Resurse Umane, Organizare, Salarizare, Evaluare, Perfecţionare B Serviciul Tehnologia Informaţiei C Compartimentul Evidenţă Asiguraţi D Biroul Buget, Finanţe, Contabilitate şi Decontare pe domenii de asistenţă E Serviciul Administrativ şi Dotări * 1 Biroul Administrativ 4 Direcţia Planificare, Dezvoltare şi Relaţii cu Furnizorii - în subordinea Directorului Executiv al Direcţiei Planificare, Dezvoltare şi Relaţii cu Furnizorii: A Serviciul Contractare, Statistică, Planificare şi Dezvoltare, Servicii Medicale * 1 Compartimentul Contractare, Statistică, Asistenţă Primară şi Stomatologie; * 2 Compartimentul Contractare, Statistică, Asistenţă Spitalicească Servicii de Urgenţă Prespitaliceşti, Medicamente în Spital şi Îngrijiri la domiciliu; * 3 Compartimentul Contractare, Statistică, Farmacii şi Dispozitive Medicale; * 4 Compartimentul Contractare, Statistică, Asistenţă Ambulatoriul de Specialitate, Paraclinic, Investigaţii Paraclinice, Recuperare, verificare raportări; * 5 Compartimentul Planificare şi Dezvoltare servicii Medicale 5 Medic Şef- în subordinea Medicului Şef: A Serviciul Medical B Biroul Programe de Sănătate Acreditare, Programe şi Prognoză Servicii de Sănătate * 1 Compartiment Programe de Sănătate * 2 Compartiment Acreditare * 3 Compartiment Programe şi Prognoză Servicii de Sănătate Atât funcţionarii publici de conducere cât şi cei de execuţie din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate, desfăşoară activităţi specifice domeniului de activitate în a cărui structură se află postul ce implică exercitarea prerogativelor de putere publică, din cadrul instituţiei astfel : * punerea în executare a legilor şi a celorlalte acte normative; * elaborarea proiectelor, politicilor şi strategiilor, a programelor, a studiilor, analizelor şi statisticilor, respectarea legislaţiei, necesare pentru realizarea competenţei autorităţii sau instituţiei publice; * consilierea, controlul sau auditul public intern; * gestionarea resurselor umane şi a resurselor financiare; * colectarea creanţelor bugetare; * reprezentarea intereselor instituţiei publice în raporturile acesteia cu persoane fizice sau juridice de drept public sau privat, din ţară şi străinatate, în limita competenţelor; * realizarea de activităţi în conformitate cu strategia de informatizare a administraţiei publice Regulamentul de organizare şi funcţionare al Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, cuprinde printre altele atribuţiile, competenţele şi responsabilităţile fiecărui compartiment, iar în fişele de post sunt cuprinse sarcinile, competenţele şi responsabilităţile fiecărui post în parte Activităţile de secretariat şi administrare ale instituţiei (întretinere, reparaţii şi deservire), precum şi alte activităţi care nu presupun exercitarea prerogativelor de putere publică, sunt efectuate de personalul încadrat pe baza de contract individual de muncă, potrivit prevederilor Legii nr 53/2003, privind adoptarea Codului Muncii, cu modificările şi completările ulterioare Casa de Asigurări de Sănătate are un număr de asiguraţi de 366 474, din care: Categorie asiguraţiTotal Salariaţi99 050 Liber profesionişti2 110 Persoane cu handicap2 133 Persoane incluse în PNS11 251 Şomeri10 503 Copii (0-17 ani)51 254 Tineri (18-26 ani)9 653 Beneficiari ajutor social8 104 Beneficiari legi speciale7 071 Co-asiguraţi17 670 Pensionari113 692 Alte categorii33 983 TOTAL =SUM(ABOVE) 366 474 EMBED Excel Chart 8 \s Furnizorii de servicii medicale, medicamente şi dispozitive medicale din judeţ pe categorii de asistenţa medicală şi furnizori de servicii medicale, medicamente şi dispozitive medicale din judeţ pe categorii de asistenţa medicală, aflaţi în relaţii contractuale cu Casa de asigurări de sănătate la sfârşitul anului 2009, conform tabelului: Tip asistenţa medicalăFurnizori existenţi în judeţFurnizori în contract cu Casa de asigurări de sănătate Primară 211176 De specialitate 11885 Stomatologică8932 Paraclinică 2024 Îngrijiri la domiciliu 44 Medicamente în ambulatoriu6756 Programe naţionale de sănătate 1414 Dializă 22 Dispozitive medicale 369 Spitalicească 1111 Recuperare-reabilitare medicală66 Ambulanţa 11 EMBED Excel Chart 8 \s CAPITOLUL II STUDIU DE CAZ EVALUAREA PERFORMANŢELOR FUNCŢIONARILOR PUBLICI DIN CADRUL CASEI DE ASIGURĂRI DE SĂNĂTATE TELEORMAN 2 1 CADRUL LEGAL METODOLOGIA DE EVALUARE Potrivit prevederilor art 60 din Legea nr 188/1999 republicată, evaluarea performanţelor profesionale individuale se face anual, corespunzător Metodologiei propuse de catre Agenţia Naţională a Funcţionarilor Publici şi aprobată prin Hotărârea Guvernului Romaniei nr 1209 din 14 10 2003 privind organizarea şi dezvoltarea carierei funcţionarilor publici, acest lucru realizându-se în cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, în luna ianuarie a fiecărui an, conform Hotărârii nr 611/2008, pentru aprobarea normelor privind organizarea şi dezvoltarea carierei funcţionarilor publici şi vizează perioada de la 1 ianuarie - 31 decembrie a anului anterior evaluării, cu condiţia ca funcţionarul public evaluat să fi desfăşurat o activitate de cel puţin 6 luni în funcţii publice, excepţie de la acest lucru facându-se numai în situaţiile limitative stabilite de lege (încetare, suspendare, modificare raporturi de serviciu sau avansare în clasă), în aceste situaţii existând derogarea efectuării evaluării şi în cursul perioadei evaluate Metodologia de evaluare a performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici, cuprinzând procedura de evaluare, se aplică tuturor funcţionarilor publici definitivi ce îndeplinesc condiţiile de mai sus, prin raportarea criteriilor de performanţă la gradul de îndeplinire a obiectivelor individuale prevăzute pentru perioada evaluată Evaluarea activităţii funcţionarilor publici se face în scopul acordarii drepturilor salariale corespunzătoare performanţelor profesionale individuale, pe baza unor criterii elaborate de Agenţia Naţională a Funcţionarilor Publici Aceste criterii sunt numite criterii de performanţă şi pe baza lor se definesc şi gradele existente în interiorul aceloraşi categorii În fiecare an, conducătorii compartimentelor din cadrul instituţiei publice completează şi notează în fişa de evaluare performanţele profesionale individuale, obţinute în ultimele 12 luni de catre funcţionarii publici din subordine În urma evaluării performanţele profesionale individuale, funcţionarului public i se acordă unul din următoarele calificative: foarte bine, bine, satisfăcător, nesatisfăcător Aceste rezultate condiţionează rămânerea pe post, avansarea sau retrogradarea funcţionarului public De asemenea, în cazul restrângerii numărului de posturi la o autoritate sau la o instituţie publică, conducătorul acesteia va avea în vedere rezultatele obţinute de funcţionarii publici la evaluarea anuală a activităţii Cadrul legislativ conţine o metodologie de evaluare a performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici, care practic reuneşte coordonatele fundamentale pentru desfăşurarea acestei activităţi de către reprezentanţii compartimentelor de resurse umane din instituţie Metodologia stabileşte cadrul general pentru: * aprecierea obiectivă a performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici prin compararea gradului de îndeplinire a obiectivelor individuale stabilite, cu rezultatele obţinute în mod efectiv; * corelarea obiectivă între cerinţele funcţiei publice şi activitatea funcţionarului public; * asigurarea unui sistem motivaţional, prin recompensarea funcţionarilor publici care au obţinut rezultate deosebite, care să determine creşterea a performanţelor profesionale individuale; * identificarea necesităţilor de instruire a funcţionarilor publici pentru îmbunătăţirea rezultatelor activităţii desfăşurate în scopul îndeplinirii obiectivelor stabilite În acest scop, în cadrul metodologiei de evaluare a performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici sunt prevăzute mai multe activităţi: * determinarea în fiecare an de catre Agenţia Naţională a Funcţionarilor Publici a criteriilor de performanţă profesionale pentru funcţionarii publici; * evaluarea performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici în funcţie de gradul de realizare a obiectivelor Evaluarea performanţelor funcţionarilor publici se face potrivit unei proceduri care implică raportarea permanentă a evaluatorului la fişa postului funcţionarului public Procedura de evaluare se derulează în următoarele trei etape: 1 Completarea raportului de evaluare de catre evaluator; 2 Interviul; 3 Contrasemnarea raportului de evaluare Evaluatorul poate fi, pentru un funcţionar cu o funcţie publică de execuţie, şeful direct al acestuia, iar pentru cel cu funcţie publică de conducere, evaluatorul este şeful ierarhic direct al celui evaluat Cel care evaluează întocmeşte un raport de evaluare rezultat în urma desfăşurării urmatoarelor activităţi: * analiza îndeplinirii obiectivelor individuale fixate; * notarea rezultătă din aplicarea criteriilor de performanţă; * stabilirea calificativului final de evaluare a performanţelor profesionale individuale; * consemnarea rezultatelor deosebite ale funcţionarului public, a dificultăţilor obiective întâmpinate de acesta în perioada evaluată şi orice alte observaţii Evaluatorul are şi misiunea de a stabili obiectivele individuale ale funcţionarului public pentru perioada următoare, termenele de realizare, precum şi nevoile de instruire Cadrul legislativ precizează cerinţele pentru obiectivele individuale: * să fie specifice activităţilor care revin funcţionarului public; * să fie cuantificabile; * să fie prevăzute cu termene de realizare; * să fie realiste; * să fie flexibile Trimestrial evaluatorul poate actualiza conţinutul obiectivelor individuale Modificările se consemnează într-un document semnat şi datat de evaluator şi funcţionarul public şi se anexează la raportul de evaluare Obiectivele individuale se stabilesc de către evaluator fiind comunicate sub semnătura funcţionarului public ce urmează a fi evaluat, fiind necesar ca la stabilirea lor să se respecte cerinţele privind specificitatea, cuantificabilitatea, să fie realiste, flexibile şi prevăzute cu termene de realizare Notarea criteriilor de performanţă şi stabilirea calificativului final de evaluare se face parcurgând următoarele etape: 1 stabilirea gradului de importanţă pentru fiecare criteriu de performanţă Gradul de importanţă exprimă semnificaţia criteriului de performanţă prin prisma atribuţiilor prevăzute de fişa postului Totalitatea gradelor de importanţă exprimate prin acelaşi calificativ formează o categorie de importantă 1 notarea criteriilor de importanţă cu note de la 1 la 5, nota exprimând aprecierea îndeplinirii criteriului de performanţă în realizarea obiectivelor individuale stabilite 1 determinarea notei finale 1 stabilirea calificativului final al evaluării se face pe baza notei finale astfel: * între 1,00 şi 2,00 = nesatisfăcător; * între 2,01 şi 3,50 = satisfăcător; * între 3,51 şi 4,50 = bine; * între 4,51 şi 5,00 = foarte bine Criteriile de performanţă cuprinse în rapoarte pentru evaluarea performanţelor profesionale individuale, pe baza carora s-a efectuat evaluarea pentru anul 2009 au fost stabilite prin Hotărârea nr 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea şi dezvoltarea carierei funcţionarilor publici 2 2 ORGANIZAREA, COORDONAREA ŞI DESFĂŞURAREA ACŢIUNII DE EVALUARE Evaluarea performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, s-a desfăşurat potrivit prevederilor legale pentru perioada 01 01 2009 – 31 12 2009, în luna ianuarie 2010 Au fost supuse procesului de evaluare a performanţelor profesionale individuale realizate în anul 2009, performanţele tuturor celor 60 de funcţionari publici, în acest sens asigurându-se organizarea, coordonarea, consilierea, medierea, monitorizarea şi îndrumarea de catre compartimentul de resurse umane, în a carui competenţă intră această responsabilitate, în vederea bunei desfăşurări a acţiunii în sine 2 2 1 Pregătirea acţiunii Rolul compartimentului de resurse umane şi salarizare Activitatea de pregătire a acţiunii de evaluare s-a realizat la nivelul compartimentului de resurse umane în strânsă colaborare cu evaluatorii, sub directa îndrumare a Directorului Executiv Direcţia Management şi Economică, în a carei subordine directă se află compartimentul de resurse umane, potrivit structurii organizatorice În evaluarea performanţelor funcţionarilor publici, rol important au compartimentele de resurse umane din cadrul autorităţilor şi instituţiilor publice Specialiştii din compartimentele de resurse umane intervin în urmatoarele activităţi importante: * comunică până la 31 ianuarie al fiecărui an criteriile de performanţă stabilite de Agenţia Naţională a Funcţionarilor Publici; pe baza acestora se face evaluarea performanţelor individuale ale funcţionarilor publici pentru anul următor; * transmit tuturor compartimentelor din cadrul autorităţii sau instituţiei publice rapoartele de evaluare; * coordonează şi monitorizează procesul de evaluare a performanţelor profesionale individuale; * asigură asistenţă de specialitate evaluatorilor şi funcţionarilor publici care urmează să fie evaluaţi; * integrează rezultatele evaluării în dosarele profesionale ale funcţionarilor publici; * planifică participarea funcţionarilor publici la programe de instruire În ceea ce priveşte pregătirea, evaluarea performanţei poate semnala unele carenţe şi implicit necesitatea completării pregătirii Salariaţii în cauză sunt încadraţi, în consecinţă, în anumite forme de pregătire care se organizează în instituţie sau în afară, la alte instituţii Un angajat care a obţinut performanţe bune, peste cerinţele postului, poate fi înscris într-un program de dezvoltare în care se va pregăti pentru promovare într-un post de nivel superior Evaluarea performanţei, de asemenea, asigură informaţii utile pentru întocmirea programelor de dezvoltare a pregătirii celorlalţi angajaţi, ale caror performanţe sunt considerate scăzute Evaluarea performanţei joacă, de asemenea, un rol important în luarea deciziilor administrative, de exemplu pentru corelarea recompenselor cu performanţa Evaluările performanţei sunt o parte componentă a sistemului de recompense şi penalizări al instituţiei Scopul corelării recompenselor cu performanţa este de a motiva angajaţii să lucreze mai bine Angajaţii care primesc evaluări favorabile au şansa să primească recompense din partea conducerii instituţiei, de exemplu: majorări de salariu, prime, gratificaţii, în timp ce aceia cu evaluări nefavorabile se pot aştepta la sancţiuni (retrogradări, transferuri, pedepse disciplinare) sau chiar concediere Din nefericire, echilibrarea performanţei cu recompensa este mai uşor de declarat decât de realizat Performanţa individului trebuie să fie corespunzător stabilită, iar recompensele acordate să fie corecte faţă de valoarea angajaţilor Instituţia are obligaţia să elaboreze un sistem de recompense bazat pe performanţă, uşor de înţeles de către salariaţi şi care să le inspire încredere în conducerea instituţiei Un sistem de recompense neclar, nu inspiră încredere, iar salariaţii suspectează conducerea instituţiei ca practică favoritismul Astfel în urma analizei individuale a situaţiei fiecărui funcţionar public în parte, privind respectarea strictă a legislaţiei privind funcţionarii publici a caror performanţe profesionale se impune a fi evaluate, s-a stabilit să li se întocmească rapoarte de evaluare tuturor funcţionarilor publici, pentru perioada 01 01 2009 - 31 12 2009 Compartimentul de resurse umane, răspunde solicitărilor evaluatorilor privind îndrumarea pentru clarificarea oricăror aspecte legate de buna desfăşurare a acţiunii de evaluare Astfel, se procedează la instruirea prealabilă vizând procedura de evaluare, etapele ce vor fi parcurse şi ce trebuie să ştie, să facă şi să respecte evaluatorul în cadrul procesului de evaluare a performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici aflaţi în subordine Este reamintit faptul că pe baza prevederilor legale, se va stabili gradul de îndeplinire a obiectivelor individuale stabilite la începutul anului precum şi standardele de performanţe atinse, deduse din fişa postului şi din obiectivele stabilite Se clarifică toate problemele ridicate de catre evaluatori, care sunt informaţi că atât supraevaluarea cât şi subevaluarea performanţei au efecte nocive pentru sistemul de evaluare, cunoscându-se faptul că eventuala creştere artificială a calificativelor conduce la pierderea valorii sistemului, creând deservicii scopului propus Se reaminteşte sistemul de notare cu note de la 1 la 5, nota exprimând gradul de îndeplinire a obiectivului respectiv din punct de vedere cantitativ, calitatativ şi al termenului în care a fost realizat, efectuându-se apoi media artitmetică a notelor acordate pentru îndeplinirea fiecărui obiectiv, pentru aflarea notei acordate pentru îndeplinirea obiectivelor, precum şi aprecierea îndeplinirii criteriului de performanţă în realizarea obiectivelor individuale stabilite, prin acordarea de note de la 1 la 5 fiecărui criteriu de performanţă din raportul de evaluare, pentru obţinerea notei acordate pentru îndeplinirea criteriilor de performanţă, făcându-se apoi media aritmetică a notelor acordate pentru îndeplinirea fiecărui criteriu în parte, calificativul final al evaluării urmând a fi stabilit pe baza notei finale Se aduce la cunoştinţa evaluatorilor şi faptul ca interviul, ca etapă a procesului de evaluare, are un rol foarte important, în această etapă funcţionarul public evaluat fiind pus la curent cu toate consemnările făcute de către evaluator în raportul de evaluare, funcţionarul public având posibilitatea comentării diferenţelor de opinii asupra consemnărilor făcute, existând posibilitatea modificării raportului pe aceasta bază Se precizează importanţa ultimei etape a procesului de evaluare, contrasemnarea raportului de catre şeful ierarhic al evaluatorului (funcţionar public de conducere, Preşedinte -Director General sau Director Executiv – după caz), etapa în care raportul poate fi modificat de către contrasemnatar, în cazul când acesta consideră oportun acest lucru, cu aducerea la cunoştinţa funcţionarului public evaluat a modificărilor făcute, acesta din urma având posibilitatea contestării După eliminarea incertitudinilor şi lămurirea subiectelor aduse în discuţie de către evaluatori, se trece la desfăşurarea efectivă a acţiunii de evaluare, începând cu prima etapă, completarea raportului de evaluare de către evaluator 2 2 2 Completarea raportului de evaluare de catre evaluator Evaluarea performanţelor trebuie să fie cât mai obiectivă, managerii trebuind să fie atenţi să nu încalce prevederile legale Superiorul ierarhic joacă un rol stimulator deosebit în procesul de ridicare a nivelului performanţei subalternilor lui Lăudându-le realizările remarcabile şi criticându-le cu bunăvoinţă lipsurile, creşte încrederea subalternilor în competenţa şi obiectivitatea superiorului ierarhic Se creează un fluid favorabil în colectiv, însufleţitor pentru ridicarea nivelului performanţelor, caracteristic satisfacţiei în muncă Pentru cei 60 funcţionari publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, a căror performanţe profesionale individuale pentru anul 2009 au fost evaluate în perioada 01 01 2010 – 31 01 2010, evaluatorii au completat rapoartele de evaluare, acordând note de la 1 la 5 pentru realizarea obiectivelor anterior stabilite şi cuprinse în fiecare raport de evaluare în parte al funcţionarului public subordonat, ale anului 2009, ca obiective individuale pentru anul 2010 Deasemenea evaluatorii au acordat note, pentru fiecare raport în parte, criteriilor de performanţa cuprinse în rapoartele pentru evaluarea performanţelor profesionale individuale, pe baza cărora s-a efectuat evaluarea pentru anul 2009, criterii ce au fost stabilite prin Hotărârea nr 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea şi dezvoltarea carierei funcţionarilor publici, exemplificate în rapoartele de evaluare din anexele 2, 3 şi 4, pentru fiecare categorie de funcţie publică în parte, de execuţie sau de conducere, după caz Din rapoartele de evaluare reiese faptul că până la data de 31 01 2010 au fost evaluaţi 60 de funcţionari publici, după cum urmează : * 7 - funcţionari publici de conducere * 53 - funcţionari publici de execuţie, dintre care : - 34 funcţionari publici de execuţie clasa I ; - 0 funcţionari publici clasa de execuţie II ; - 19 funcţionari publici de execuţie clasa III În Figura 2 1 este reprezentată distribuţia funcţionarilor publici din Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, pe niveluri de pregatire (studii) EMBED MSGraph Chart 8 \s Distribuţia funcţionarilor publici evaluaţi pe fiecare evaluator în parte, în funcţie de tipul şi nivelul de pregătire, în cadrul procesului de evaluare a performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici pentru anul 2009, desfăşurate în cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, a fost cea prezentată în Tabelul 2 1 , ponderea fiind reprezentată schematic în Figura 2 2 Tabelul 2 1 Evaluator Tip FuncţionarP D G Dir Exec DMEcDir Rel Contr Medic ŞefŞef serv T I Şef birou BugetŞef serv Contr Şef birou Acred Total Conducere321100007 Execuţie cls I116113011134 Execuţie cls II000000000 Execuţie cls III0500451419 Total1413227512560 EMBED MSGraph Chart 8 \s După notarea obiectivelor şi a criteriilor, evaluatorii stabilesc calificativele finale individuale ale evaluării performanţelor profesionale, pe baza mediilor obţinute, consemnând în rapoartele de evaluare rezultatele deosebite ale funcţionarului public, dificultăţile obiective întâmpinate de acesta în perioada evaluată precum şi alte observaţii ce le consideră relevante Rezultatele finale obţinute pentru anul 2009 în cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, sunt prezentate în Tabelul 2 2 Tabelul 2 2 Rezultate finale la evaluarea performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici pentru anul 2009 Calificativ finalTipul funcţiei publiceTotal Conducere Clasa IExecuţie Clasa IClasa IIClasa III Foarte bine73301656 Bine01023 Satisfăcător00011 Nesatisfăcător00000 Total73401960 Potrivit observaţiilor şi constatărilor realizate în urma studierii rapoartelor de evaluare se constată faptul că evaluatorii sunt înclinaţi să acorde note şi calificative mari culminând cu acordarea calificativului ,,foarte bine” la un numar foarte mare de funcţionari Se constată şi faptul că la nivelul instituţiei nu s-a acordat calificativul ,,nesatisfăcător” EMBED MSGraph Chart 8 \s Din informatiile şi datele culese potrivit înregistrarilor efectuate în rapoartele de evaluare pentru anul 2009, se constată faptul că obiectivele individuale pentru perioada de evaluare analizată nu sunt stabilite în totalitate pe baza sarcinilor, competenţelor şi responsabilităţilor din fişa postului Termenele stabilite nu sunt întotdeauna realiste, şi din discuţiile purate cu evaluatorii asupra modului de stabilire a acestora, a rezultat faptul că evaluatorul a realizat acest lucru sub presiunea timpului, fară a lăsa posibilitatea cuantificării etapizate a încadrării în termenul intermediar fixat pentru realizarea unui anume obiectiv, astfel că trece în majoritatea cazurilor termen ,,permanent” Acelaşi lucru s-a petrecut şi la stabilirea obiectivelor pentru perioada urmatoare de evaluare, punându-se mai mult baza pe experienţa evaluatorului, acest lucru conducând la a nu mai ţine cont în masura cuvenită de conţinutul fişelor de post Nu întotdeauna procentul realizat din obiectivul previzionat este de acord cu nota obiectivului respectiv, exemplu: realizat (pondere) = 93%, nota 5 (ceea ce înseamnă foarte bine) Evaluatorul justifică acest lucru prin lipsa posibilităţii de a măsura exact gradul de realizare a obiectivului, întrucât termenele de realizare suferă modificări pe parcurs, altele sunt completate sau modificate de/cu alte obiective ce apar pe parcursul derulării unor activităţi, existând întotdeauna probabilitatea apariţia unor evenimente sau fenomene ce generează amânarea, uneori abandonarea unor obiective şi înlocuirea lor cu altele Din înregistrările efectuate în ceea ce priveşte notarea obiectivelor au rezultat datele din Tabelul 2 3 Tabelul 2 3 Notarea obiectivelor în cadrul rapoartelor de evaluare Tip funcţionar Nota acordată pentru îndeplinirea obiectivelorConducere cls IExecuţieTotal Clasa IClasa IIClasa III 4,51 - 5,0073301656 3,51 - 4,5001023 2,01 - 3,5000011 1,00 - 2,0000000 TOTAL73401960 În Figura 2 4 se poate constata pozitionarea pe grupe de note acordate, pentru realizarea obiectivelor, a celor 60 de funcţionari publici a căror performanţe profesionale individuale pentru anul 2009 au fost supuse procesului de evaluare EMBED MSGraph Chart 8 \s La notarea criteriilor de performanţă nu se regăseşte o diferenţă de abordare, şi în această situaţie calificativele situându-se la cote ridicate În urma studierii rapoartelor de evaluare a performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman au fost înregistrate date din care rezultă că notarea criteriilor de performanţă a fost făcută în toate situaţiile cu note de 3, 4, şi 5 aceasta din urmă fiind nota preponderent acordată Nu s-au acordat nota 1 sau 2 Nu s-au acordat nota 1 sau 2 Exemplificăm în Tabelul 2 4 rezultatele înregistrate la notarea fiecarui criteriu de performanţa în parte, pentru cei 19 funcţionari publici de execuţie clasa III Tabelul 2 4 Notarea criteriilor de performanţă la funcţionarii de execuţie clasa III Nr crtCriteriul de performanţăNote acordate 54321 1Capacitatea de implementare171100 2Capacitatea de a rezolva eficient problemele172000 3Capacitatea de asumare a responsabilităţilor190000 4Capacitatea de autoperfecţionare şi de valorificare a experienţei dobândite190000 5Creativitate şi spirit de iniţiativă190000 6Capacitatea de planificare şi de a acţiona strategic172000 7Capacitatea de a lucra în echipă172000 8Competenţă în gestionarea resurselor alocate162100 Total =SUM(ABOVE) 141 =SUM(ABOVE) 9 =SUM(ABOVE) 200 Pondere (%)92,76%5,92%1,32%0%0% În Figura 2 5 se poate observa faptul că notele de 5 (ca nota maximă) acordate pentru îndeplinirea criteriilor de performanţa, au o pondere de 92,76 % din totalul notelor acordate, cele de 4 se situează pe a doua poziţie cu o pondere de 5,92%, iar nota 3 a fost acordată în 1,32% din situaţii Se remarcă faptul că notele 1 si 2 nu au fost acordate pentru nici un criteriu de performanţă EMBED MSGraph Chart 8 \s Conform fişei postului sunt analizate performanţele funcţionarului public Preoteasa Maria, care deţine funcţie de execuţie, ocupând funcţia de Referent principal clasa III, din cadrul Serviciului Tehnologia Informaţiei Din raportul de evaluare a performanţelor profesionale, observăm ca s-a folosit atât metoda informală, prin care şeful ierarhic şi-a exprimat aprecierile pe baza observaţiilor cumulate în timp, cât şi metoda formală caracterizată prin faptul că se desfăşoara pe baza unei metodologii adoptate oficial în cazul nostru prin Hotărârea nr 611/2008 Pentru perioada analizată au fost stabilite prin Raportul de Evaluare a performanţelor individuale patru obiective care cumulează o serie de atribuţii înscrise în fişa postului Ca timp alocat, obiectivul numărul patru , prezintă ca pondere 10% din acesta, are ca termen de realizare permanent iar din punct de vedere al ponderii realizate a reprezentat 80% Notarea a fost apreciată cu nota 4, ceea ce înseamnă un calificativ de satisfacător Evaluatorul justifică acest lucru prin lipsa posibilităţii de a măsura exact gradul de realizare a obiectivului, întrucât termenele de realizare suferă modificari pe parcurs, altele sunt completate sau modificate de/cu alte obiective ce apar pe parcursul derulării unor activităţi, existând întotdeauna probabilitatea apariţiei unor evenimente sau fenomene care generează amânarea, uneori abandonarea unor obiective şi înlocuirea lor cu altele Instrumentarul pentru măsurarea gradului de realizare a obiectivelor previzionate este deasemenea un argument al evaluatorului Din discuţiile purtate cu evaluatorii rezultă faptul că foarte puţini au un sistem propriu funcţional de evidenţa al monitorizării îndeplinirii de către subordonaţi a obiectivelor individuale stabilite, acest lucru dovedindu-se a fi costisitor şi consumator de timp, resursă limitată de a cărei lipsă funcţionarul public de conducere – evaluatorul – este tot mai mult în criză Pentru obiectivul analizat am remarcat o serie de inadvertenţe în sensul că, deşi termenele de realizare au avut caracter permanent, ponderea realizată a fost de 80%, ceea ce denotă faptul ca atribuţiile specificate în fişa postului nu au fost îndeplinite în totalitate După notarea obiectivelor în raportul de evaluare s-a trecut la notarea criteriilor de performanţă unde nu se regăseşte o diferenţă de abordare, şi în aceasta situaţie calificativele situându-se la cote ridicate Evaluatorul a utilizat la acest punct ca metoda de evaluare – observarea Pentru a realiza o apreciere obiectivă s-a întocmit o fişa de observaţie prin care s-a făcut observarea şi notarea permanentă a tuturor elementelor semnificative privind modul cum lucrează şi cum se comportă funcţionarul public analizat Se constată că obţine nota maximă pentru marea majoritate a criteriilor de performanţă, având: - capacitatea de autoperfecţionare şi de valorificare a experienţei dobândite; - capacitatea de a-şi rezolva problemele, de a lucra în echipa, sunt iarăşi puncte forte, munca în echipă (internă) şi în reţea (între servicii); - capacitatea de a rezolva probleme; Pentru capacitatea de planificare obţine nota patru, nereuşind de fiecare dată planificarea timpului şi astfel au apărut întârzieri în transmiterea situaţiilor solicitate de către alte instituţii publice (CNAS, ANFP) Nota finală a evaluării a fost (4,82), notă obţinută ca medie aritmetică între nota primită pentru îndeplinirea obiectivelor (4,75) şi nota primită pentru îndeplinirea criteriilor de performanţă (4,88) calificativul final al evaluării este “foarte bine” Evaluatorul stabileşte de asemenea obiectivele individuale ale funcţionarului pentru următoarea perioadă, termenele de realizare precum şi nevoile de instruire pentru obţinerea unor performanţe mai bune în utilizarea aplicaţiilor Word şi Excel Se constată că obiectivele stabilite pentru perioada urmatoare sunt aceleaşi cu cele din perioada pentru care s-a făcut evaluarea fară a aduce ceva nou nici pentru termenele de realizare şi nici pentru ponderea alocată din timpul de lucru În plan general, referindu-ne la notarea criteriilor de performanţă pentru toate categoriile de funcţionari publici pentru care se face observarea modului de notare, situaţia obţinută pe grupe de note, este cea prezentată în Tabelul 2 5 Tabelul 2 5 Situaţia generală a notelor acordate pentru îndeplinirea criteriilor de performanţă Tip funcţionar Intervalul de note Note pentru îndeplinirea criteriilor de performanţă ConducereExecuţieTotal Clasa IClasa IIClasa III 4,51 - 5,0063101552 3,51 - 4,5012036 2,01 - 3,5001012 1,00 - 2,0000000 Total73401960 Grafic, situaţia notelor pentru îndeplinirea criteriilor de performanţa, pentru cei 60 de funcţionari publici a căror performanţe profesionale pentru anul 2009 au fost evaluate şi care fac obiectul observaţiilor prezentate, este prezentată în Figura 2 6 EMBED MSGraph Chart 8 \s În urma studierii rapoartelor de evaluare a performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman au fost înregistrate date din care rezultă că notarea criteriilor de performanţă a fost făcută în toate situaţiile cu note în intervalul 3 – 5 Nu s-a acordat nota 1 sau 2 După notarea obiectivelor şi a criteriilor, evaluatorii stabilesc calificativele finale individuale ale evaluării performanţelor profesionale, pe baza mediilor obţinute, consemnând în rapoartele de evaluare rezultatele deosebite ale funcţionarului public, dificultăţile obiective întâmpinate de acesta în perioada evaluată precum şi alte observaţii ce le consideră relevante Procedura potrivit căreia activitatea funcţionarilor publici a fost analizată, în mod obiectiv, are la bază un set de criterii (sau norme de măsurare) care pot fi cantitative, calitative, relative sau strict interpretative 2 2 3 Interviul După încheierea acestei proceduri de evaluare urmează interviul, ca o altă etapă a procesului Interviul constă într-un schimb de informaţii, impresii şi puncte de vedere între evaluator şi funcţionarul public, în cadrul căruia se urmăreşte: * informarea funcţionarului public de către evaluator asupra consemnărilor făcute în raportul de evaluare; * ajungerea la un consens asupra consemnărilor făcute de evaluator în structura raportului; * consemnarea în raportul de evaluare a consemnărilor făcute de evaluat; * semnarea şi datarea raportului de evaluare de catre evaluator şi de către funcţionarul public evaluat În cadrul interviului de evaluare la care a participat evaluatorul şi funcţionarul public a avut loc un schimb de informaţii pe baza raportului de evaluare, interviu ce s-a finalizat prin semnarea raportului de către cei doi participanţi Funcţionarului i s-a adus la cunoştinţă de notarea criteriilor de performanţă şi a obiectivelor, precum şi a calificativului final acordat Această etapă s-a desfaşurat într-un timp scurt (5-10 minute), devenind doar o simplă formalitate, fără interes din partea nici unuia dintre cei doi participanţi la proces, funcţionarul fiind mulţumit de calificativul primit în urma evaluării neavând de făcut comentarii asupra raportului întocmit de evaluatorul Vîrjoghe Iulian 2 2 4 Contrasemnarea După parcurgerea interviului, evaluatorul înaintează rapoartele de evaluare către contrasemnatar, acesta fiind funcţionarul public ierarhic superior al evaluatorului În această fază raportul ar putea fi modificat conform deciziei funcţionarului ierarhic superior evaluatorului, doar dacă se constată una din urmatoarele situaţii: * aprecierile consemnate nu corespund realităţii; * între evaluator şi funcţionarul public evaluat există diferenţe de opinie nesoluţionate În cazul nostru, contrasemnatarul nu a uzat de dreptul de a decide modificarea raportului de evaluare Funcţionarul public a fost anunţat că în situaţia în care nu este mulţumit de rezultatul evaluării, îl poate contesta la Preşedintele Director General al instituţiei Concluzii: * au fost respectate criteriile de performanţă aprobate prin Hotărârea nr 611/2008 ; * şeful ierarhic şi-a exprimat aprecierea pe baza observaţiilor sale acumulate în timp; * referatul a fost întocmit superficial neevidenţiindu-se nerealizările funcţionarului; * accentul în evaluarea performanţelor a fost pus pe completarea formularelor şi nu pe analiza critică a performanţelor salariatului; * evaluatorul nu a făcut comentarii nefavorabile * Din rapoartele de evaluare pentru anul 2008 studiate, la nivelul instituţiei, au fost extrase rezultatele evaluării performanţelor profesionale individuale a celor 56 de funcţionari publici evaluaţi, rezultate ce sunt prezentate în Tabelul 2 6 şi Figura 2 7 Tabelul 2 6 Rezultate finale la evaluarea performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici pentru anul 2008 Calificativ finalTipul funcţiei publiceTotal Conducere Clasa IExecuţie Clasa IClasa IIClasa III Foarte bine62911652 Bine-2-24 Satisfăcător - Nesatisfăcător - Total63111856 EMBED MSGraph Chart 8 \s Analizând rapoartele de evaluare din dosarele profesionale ale funcţionarilor publici întocmite pentru anul 2007, pentru un numar de 53 de funcţionari publici, au rezultat calificativele din Tabelul 2 7 şi Figura 2 8 Tabelul 2 7 Rezultate finale la evaluarea performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici pentru anul 2007 Calificativ finalTipul funcţiei publiceTotal Conducere Clasa IExecuţie Clasa IClasa IIClasa III Foarte bine52611042 Bine12-25 Satisfăcător-1-56 Nesatisfăcător - Total62911753 EMBED MSGraph Chart 8 \s Se constată că în perioada 2007 – 2009 a avut loc o creştere a numărului de funcţionari publici de la an la an; diferenţa fiind de 4 posturi (2009 – 2008), respectiv 3 posturi (2008 – 2007), Figura 2 9 Rezultatele evaluării performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici din ultimii trei ani sunt asemănătoare, peste 80% din funcţionarii publici evaluaţi în cei trei ani au obţinut calificativul de „foarte bine”, rezultate prezentate în Figura 2 10 2 3 ANALIZA MODULUI DE EVALUARE A PERFORMANŢELOR FUNCŢIONARILOR PUBLICI 2 3 1 Analiza modului de completare de către evaluator a raportului de evaluare, a obiectivităţii acestuia în notarea criteriilor de performanţă Potrivit observaţiilor şi constatărilor realizate în urma studierii rapoartelor de evaluare din cadrul instituţiei se poate uşor constata faptul că evaluatorii sunt înclinaţi să acorde note şi calificative din ce în ce mai mari, culminând cu acordarea calificativului ,,foarte bine” la 56 funcţionari publici reprezentând 93 % din totalul funcţionarilor publici a căror performanţe profesionale pentru anul 2009 au fost evaluate în luna ianuarie 2010, precum şi calificativul ,,bine” pentru 3 funcţionari, numai 1 dintre aceştia obtinând calificativul ,,satisfăcător” Se constată faptul că pentru anul 2009 nu a fost acordat calificativul ,,nesatisfăcător”, acelaşi fenomen petrecându-se şi în anii precedenţi Se constată că s-a acordat predominant calificativul ,,foarte bine”, şi se pune problema dacă notele pentru realizarea obiectivelor şi criteriilor de performanţă au fost acordate direct proportional cu performanţele efective ale funcţionarilor publici din instituţie Din studierea documentelor avute la dispozitie, se constată faptul că pe perioada analizată nu există sesizări îndreptate împotriva vreunui funcţionar public din instituţie Deasemenea, comisia de disciplină ce a fost constituită, potrivit prevederilor legale la nivelul instituţiei publice, nu a înregistrat nici o sesizare, neexistând nici o propunere din parte acesteia în vederea sancţionării vreunui funcţionar ce nu s-ar fi achitat corespunzător de sarcini, ar fi avut o conduită necorespunzatoare la locul de munca, ar fi produs pagube instituţiei sau ar fi întreprins alte acţiuni de natură să impună sancţionarea lui Am făcut această remarcă, întrucat dacă ar fi existat asemenea fenomen, el ar fi trebuit într-un fel sau altul să se reflecte în calificativul final Faptul că unele categorii de funcţionari publici, exemplu funcţionarii publici de conducere, au primit calificative maxime, creează imaginea că există tendinţa de a uniformiza calificativele la cotele maxime admise de lege La întrebarea ,,Cât tip alocaţi completării raportului de evaluare al unui subordonat ?”, majoritatea evaluatorilor au încercat să evite răspunsul, sau au răspuns că aloca un timp insuficient pentru a aprofunda problematica, nu mai mult de 15-20 minute, timp folosit atât pentru verificarea îndeplinirii obiectivelor individuale şi cuantificarea acestora functie de îndeplinirea efectivă a sarcinilor stabilite în fişa postului, cât şi a notării gradului de realizare a obiectivelor şi criteriilor de performanţă, precum şi a efectuării calculelor şi fixării obiectivelor individuale pentru urmatoarea perioadă de evaluare Rezultă că în ceea ce priveşte completarea rapoartelor de evaluare, există deficienţe ce au ca efecte acordarea în unele situaţii de calificative nerealiste, corelate cu aplicarea insuficient de riguroasă a unei politici de resurse umane, impusă de standardele unui management al schimbării performant Acest lucru conduce la nerealizarea la parametrii previzionaţi a obiectivelor individuale şi în mod direct a sarcinilor funcţionarilor publici, lucru ce poate afecta într-o oarecare masură realizarea atribuţiilor compartimenului în cauză Lejeritatea cu care este abordată uneori acţiunea de evaluare a performanţelor profesionale individuale de către unii evaluatori sau contrasemnatari, şi faptul că nu acordă întotdeauna timpul şi atenţia cuvenite procesului de evaluare, conduce la ipoteza că acordarea uşoară de calificative la cota maximă, poate încuraja la nerealizarea integrală a obiectivelor previzionate, lucru ce afectează eficienţa compartimentului, punând în pericol îndeplinirea misiunii instituţiei publice pe de o parte, iar pe de altă parte afectându-se costurile de funcţionare a instituţiei ca urmare a găsirii unor soluţii complementare în vederea asigurării îndeplinirii la termen a obiectivelor previzionate, atât sub aspect calitativ, cât şi cantitativ 2 3 2 Analiza modului de desfăşurare a interviului, a obiectivităţii şi oportunităţii realizării, a efectelor acestuia Interviul se doreşte a fi un schimb de informaţii între evaluator şi funcţionarul public, obiectivul principal al acestuia fiind semnarea, în cunoştinţă de cauză de către funcţionarul public a raportului de evaluare, după ce a luat la cunoştinţă de notarea criteriilor de performanţă şi a obiectivelor, precum şi a notei finale şi a calificativului final acordat Această etapă se derulează în general rapid (timp alocat : 5-10 min, uneori mai puţin/ funcţionar), în cazul în care rezultatul este mulţumitor pentru funcţionarul public, în puţinele cazuri existente în care funcţionarii au fost nemulţumiţi au preferat să nu semneze, dar nu au deschis un conflict cu evaluatorul – funcţionar public, ci au preferat să se adreseze contrasemnatarului – decidentul politic, care având această calitate a dispus reanalizarea situaţiei, în toate demersurile calificativul final fiind modificat, spre satisfacţia funcţionarului public, care ulterior a considerat că a punctat în detrimentul şefului ierarhic – funcţionar public cu funcţie de conducere Acesta din urmă, s-a văzut nevoit să cedeze, în detrimentul principiilor sale profesionale pe care l-a avut în vedere la momentul notării, descurajat fiind ca la timpul viitor să mai încerce să noteze conform cu rezultatele notate trimestrial vis-a-vis de performanţele funcţionarului Astfel, interviul devine, uneori, o simplă formalitate, fără interes din partea nici unuia dintre cei doi participanţi la proces, în afara simplei dorinţe de a sări mai repede peste această etapă Interviul, în alt context, ar veni să oblige pe cel punctat după valoarea muncii sale, cunostinţele profesionale şi rezultatele obţinute, să-l conştientizeze, să-l determine să recunoască că se află sub nivelul de exigenţă al postului, şi să urmeze un program de perfecţionare (indiferent de vârstă) 2 3 3 Analiza modului în care au fost interpretate calificativele Interpretarea calificativelor rezultate în urma procesului de evaluare a performanţelor profesionale individuale, în contextul descris anterior, influenţează determinant, o perioadă relativ scurtă, climatul organizaţional Influenţa ar fi pe termen lung şi cu efecte directe mult mai brutale asupra rezultatelor efective în munca de zi cu zi, dacă ar exista o relaţie de interdependenţă între nivelul salariilor şi punctajul obţinut În interiorul instituţiei, rezultatele pot răni cel mult orgoliile funcţionarilor publici, în condiţiile în care nu toţi se bucură de rezultate la cota maximă, funcţionarul nemulţumit revendicând faptul că ,,nu sunt eu cel mai slab’’ găseşte breşa şi obţine până la urmă alt nivel de notare, în final toată lumea fiind mulţumită Şi chiar se instalează după un timp, acea stare de toleranţă şi armonie, privită dintr-un punct de vedere, neprielnică dezvoltării stărilor conflictuale de nici un fel, un fel de adormire a vigilenţei profesionale, stare de fapt în care se complac şi evaluatori şi funcţionari, stare care tinde să devină chiar un reper în cultura organizaţională Tonusul pozitiv general perceput în exterior, este însă alfel receptat şi interpretat, de către funcţionarii publici de la alte instituţii publice din judeţ sau din ţară, care sunt nemulţumiţi de rezultate, unii reclamând că nu au vazut decât rar calificativul ,,bine”, de bază fiind ,,satisfăcator”, iar alţii şi mai rău Astfel, ca un argument în favoarea celor descrise mai sus, se constată că rezultatele obţinute de funcţionarii publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman pentru performanţele realizate în perioada 01 01 2009 - 31 12 2009, au fost stabilite la cote maxime, respectiv calificativul ,,foarte bine”, cu note finale situate în intervalul 4,51 - 5,00 Tot ca o observaţie, în legătură cu cele descrise mai sus, trebuie reţinut faptul că strategia fundamentată pe termen lung vis-a-vis de dezvoltarea carierei funcţionarilor publici, permite ca peste 50 % dintre funcţionarii publici din instituţie să fie angrenaţi în procesul de învăţământ (studii universitare sau master), fiind încurajaţi şi susţinuţi prin acordare de concedii de studii plătite, aşteptându-se în anii viitori creşterea eficienţei şi eficacităţii instituţiei 2 4 ANALIZA SWOT Urmare a cercetării amănunţite realizate asupra sistemului de evaluare a performanţelor profesionale individuale ale funcţionarilor publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman şi a datelor inregistrate în tabelele prezentate anterior, au fost evidenţiate: Puncte forte : * La nivelul anului 2009, 100 % din numarul total al funcţionarii publici existenţi, au avut ca evaluatori - funcţionari publici de conducere In 46% din cazuri evaluatorii au fost Preşedintele - Director General - la 24% din cazuri si Director Executiv DMEc – la 22% dintre funcţionari, după cum reiese din Tabelul 2 1 si Figura 2 2 ; * Ponderea mare a funcţionarilor ce au obţinut calificativul ”foarte bine”, din totalul funcţionarilor publici existenţi în Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, respectiv : - 56 funcţionari publici dintr-un total de 60 funcţionari (reprezentând 93%), în anul 2009, aşa cum reiese din Tabelul nr 2 2 şi Figura 2 3 ; * Peste 55 % din funcţionarii publici evaluaţi, au primit recomandări şi au urmat ulterior în baza unei programări, cursuri de perfecţionare sau specializare în urma menţiunilor făcute de evaluator în raportul de evaluare; * Nici un funcţionar public nu a obţinut pe parcursul perioadei analizate calificativul de nesatisfăcător; * Frecvenţa ridicată a acordarii de note maxime (4,51-5,00) pentru criteriile de performanţă – anul 2009 în 52 de situaţii din totalul de 60 de funcţionari evaluaţi, reprezentând 86,66 % din totalul notelor acordate pentru îndeplinirea criteriilor de performanţă (situaţie prezentată în Tabelul 2 5 ) ; * Rapoartele de evaluare sunt completate corespunzător, ele permit o apreciere reală a performanţelor profesionale, notarea obiectivelor şi a criteriilor de performanţă este clară Puncte slabe : * Structura organizatorică (Anexa 1) are o pondere ierarhică neechilibrată : Preşedintele-Director General evaluează 14 persoane, Directorul Executiv DMEc - 13, Directorul Executiv PDRF - 2 şi Medicul Şef – 2; * Ponderea mare a funcţionarilor publici subordonaţi direct decidenţilor implicaţi politic, 46 % din numarul total al funcţionarilor publici evaluaţi în anul 2009 fiind subordonaţi acestora (respectiv 27 funcţionari din totalul de 60); * Ponderea mica (20 %) a evaluatorilor care au participat la cursuri de perfecţionare organizate în scopul creşterii competenţei profesionale în domeniul evaluării performanţelor profesionale; * Obiectivele individuale stabilite nu sunt întodeauna realiste, ele se repetă în unele situaţii mai mulţi ani la rand, nefiind adaptate la priorităţile curente ale instituţiei publice; * Nerealizarea integrală a tuturor obiectivelor şi a termenelor stabilite; * Compartimentul Evidenţa Asiguraţi în cadrul Direcţiei Management şi Economică, are 5 posturi dar nu are cuprins în structura un post de şef birou Numirea unui conducător, ar reduce presiunea ponderii ierarhice asupra Directorului Executiv; * Compartimentul Control aflat în directa subordine a Preşedintelui - Director General, are 5 posturi şi nici unul de şef de birou, reducându-se astfel şi în acest caz presiunea ponderii ierarhice; * Decidenţii politici au fost evaluatori pe parcursul perioadei analizate ai funcţionarilor publici de conducere, acordând acestora calificativul ,,foarte bine”, rezultă că obiectivitatea în apreciere este influenţată de dorinţa de a-şi atrage în viitor simpatia funcţionarilor; * Timpul scurt (între 15-20 min/raport de evaluare) acordat de către evaluator completării raportului, interviului fiindu-i alocat 5-10 min, uneori mai puţin, datorat în mare parte unei abodări simpliste a procesului de evaluare de către evaluatori; * Ponderea ridicată a calificativului ,,foarte bine” face ca diferenţierea pe baza calificativelor obţinute, în vederea stabilirii şi acordării salariul de merit anual în cuantum de pană la 15% , să se facă dificil, existând tendinţa cantonării rezultatelor la cote maxime; * Imposibilitatea corelării performanţă-salariu, inexistenţa unui instrument de normare şi salarizare ce ar conduce la motivarea muncii, existând totuşi posibilitatea creării chiar la nivelul instituţiei, însă practica a demonstrat o slabă preocupare vis a vis de acest lucru Prin acordare de premii, ore suplimentare sau alte stimulente – direct proportional cu rezultatele obţinute urmare procesului de evaluare, chiar dacă ar atrage după sine costuri suplimentare la capitolul cheltuieli cu salariile, ar iniţia totuşi un sistem motivational de munca, ce ar determina cointeresarea funcţionarilor de a se implica activ la actiuni mai solicitante şi mai complexe; * Inexistenţa unui sistem informatic modern şi a aplicaţiilor de gestiune, prelucare, optimizare, administrare şi arhivare de date şi informaţii, precum şi inexistenţa unor căi ştiintifice de cuantificare a rezultatelor Oportunităţi: * Diminuarea presiunii generate de gradul de încărcare cu sarcini a Preşedintelui Director General şi Directorului Executiv DMEc, prin scoaterea la concurs şi recrutarea din sursa externă sau internă a înca doi funcţionari publici de conducere – specialişti cu experienţă, pentru Compartimentul de Control şi Compartimentul Evidenţa Asiguraţi Asfel se va reduce ponderea ierarhică de la 20-26% în prezent la 12-15%, fiecăruia dintre cei doi manageri revenindu-le mai puţini subordonaţi directi; * Îmbunătăţirea sistemului actual de evaluare a performanţelor prin aplicarea prevederilor Legii nr 286/2008 de modificare a Legii nr 215/2001 privind administratia publică locala, a Legii nr 340/2004 şi H G R nr 460/2008 privind instituţia prefectului; * Infuzia de experienţă managerială organizaţională şi în instituţia publică, poate constitui un punct de plecare în demersul unei îmbunăţiri a sistemului actual de evaluare a performanţelor profesionale individuale a funcţionarilor publici din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, având ca modele sisteme performanţe practicate în alte localităţi din spaţiul Uniunii Europene, în limitele impuse de legislaţia în vigoare; * Diminuarea ponderii utilizarii metodelor clasice de evidenţă, gestiune şi prelucrare a informaţiilor şi datelor, prin implementarea unor aplicaţii informatice care să permită monitorizarea periodică a gradului de realizare a obiectivelor de către evaluatorul funcţionar public – numit în funcţia publică de conducere cu respectarea principiului specializării – ce are pregatirea şi cunoştintele necesare utilizarii optime şi eficiente a echipamentelor IT, precum şi introducerea şi utilizarea unor procedee de evaluare stiintifica a performanţelor profesionale; * Oportunitatea asigurării creşterii ponderii de la 55% la 70-80% a participarii funcţionarilor publici la cursuri de perfecţionare şi specializare, beneficiând de contextul favorabil al mediului extern instituţiei publice, în ceea ce priveşte oferta bogata de pe piaţă, pusa la dispozitie de către entitaţile (ce pot fi selectate pe baza unor criterii ex : cost/beneficiu) ce organizează asemenea cursuri; * Posibilitatea aplicării în viitorul apropiat a noii legi a salarizării funcţionarilor publici, după aprobarea proiectului acesteia in forul legislativ, lege ce asigură aplicarea unor principii echitabile de salarizare în funcţie de performanţa profesională, în care rezultatele evaluării vor influenţa semnificativ venitul net realizat din salariu al funcţionarilor publici, în raport de rezultatele evaluării performanţelor profesionale individuale Ameniţări : * Sistemul actual de evaluare a performanţelor profesionale stabileşte că activitatea funcţionarilor publici de conducere, să fie supusă procesului de evaluare de către evaluatori decidenţi politici, acest lucru conducând la posibilitatea exercitării unei influenţe directe asupra modurilor de abordare a activităţilor viitoare a funcţionarilor publici, cunoscându-se faptul că la momentul scadent, funcţionarul poate fi taxat, în varianta unei abodări subiective a procesului de notare de către decidentul politic Dacă însă funcţionarul va accepta un mod anume de abordare a realizării sarcinilor, el îşi va asigura posibilitatea să primesca calificative mari; * Riscul pierderii de specialişti în care s-a investit este relativ mare Actualul sistem permite fluctuaţia de personal, eventualii funcţionari nemulţumiţi de lipsa de realism a modului de notare şi stabilirea rezultatelor finale, precum şi de lipsa motivării salariale având acum, după aplicarea principiului liberei circulaţii a persoanelor în spaţiul comunitar posibilitatea găsirii mai uşor a unui job mai bine plătit Acest fenomen poate cauza pierderea pe de o parte de precialişti, formaţi în cadrul instituţiei, care au rezultate bune în activitate, pe de altă parte efectuarea unor costuri suplimentare cu procesul de recrutare de noi funcţionari publici, ce trebuiesc apoi instruiţi, în cadrul unor programe de formare, perfecţionare sau specializare, după caz, pierzându-se astfel din capitalul investit anterior în resursa umană; * Nivelul de pregatire scăzut în domeniul managementului resurselor umane al evaluatorilor, poate genera apariţia fenomenului de notare nerealistă, cu efecte nocive asupra sistemului de evaluare; * În lipsa unui sistem eficient de culegere, înregistrare, evidenţă, prelucrare şi gestiune a datelor, erorile în notare se pot amplifica, rezultând calificative nerealiste, generatoare la rândul lor de efecte psihologice ce pot conduce la deficienţe de funcţionare, precum şi costuri suplimentare; * Tendinţa de creştere a salariaţilor ce reclamă că salariul net cuvenit nu reflectă în conţinut raportul dintre performanţă realizată - obiective previzionate; * Sistemul descurajeaza adevăraţii precialişti datorită salarizării necorespunzatoare, chiar apare fenomenul lipsei de candidaţi pentru ocuparea unor funcţii publice – exemplu fiind concursurile organizate pentru ocuparea a doua posturi specialitatea farmacist şi informatician, la care nu s-a prezentat nimeni; * Exista de asemenea o tendinţa de creştere a nemulţumirilor, faţă de comportamentul inadecvat al funcţionarilor în relaţiile cu clienţii externi şi interni A fost identificată ca fiind o cauză primară, nemulţumirea funcţionarilor de execuţie faţă de condiţiile de salarizare, dar şi faţă de modul de apreciere uniform la stabilirea calificativelor finale ale evaluării, argumentându-se lipsa voinţei de a rezolva o sarcină, cu motivaţia că ,,x’’ funcţionar deşi nu-şi realizează sarcinile, are venitul salarial şi calificativ identic cu cel care abordeaza totul la modul angajat şi şi-a sumat responsabilitatea şi în sarcini complexe, cu respectarea eticii profesionale Astfel apare fenomenul de plafonare, ca un efect al lipsei de corelaţie performanţă reală – venit salarial cuvenit CAPITOLUL III CONCLUZII ŞI PROPUNERI 3 1 PROPUNERI ŞI RECOMANDĂRI PRIVIND ÎMBUNĂTĂŢIREA SISTEMULUI DE EVALUARE A PERFORMANŢELOR FUNCŢIONARILOR PUBLICI DIN CADRUL CASEI DE ASIGURĂRI DE SĂNĂTATE TELEORMAN 3 1 1 Eliminarea problemelor ce au cauzat producerea deficienţelor în cadrul sistemului de evaluare Recomandări În analiza SWOT au fost punctate cele mai importante probleme şi deficienţe, ale caror cauze primare şi intermediare au condus la efectele menţionate în capitolul anterior În vederea schimbării, în direcţia eficientizării sistemului de evaluare, se recomandă eliminarea problemelor şi surselor de erori prin aplicarea unor modalităţi de îmbunătăţire a sistemului de evaluare prin: * 1 Organizarea unui program de perfecţionare în domeniul evaluării performanţelor profesionale, pentru funcţionarii publici de conducere; * 2 Stabilirea unor obiective realiste; * 3 Identificarea unor cai optime de cuantificare a rezultatelor; * 4 Reproiectarea structurii organizatorice * 5 Implementarea principiilor moderne de management public bazat pe performanţă; * 6 Motivare corespunzatoare a funcţionarilor publici de conducere şi execuţie 1 Organizarea unui program de pregătire în domeniul evaluării performanţelor profesionale, pentru funcţionarii publici de conducere Una dintre problemele cele mai delicate, a carei soluţie odată identificată va aduce reale îmbunătăţiri sistemului de evaluare, înlăturând astfel subiectivismul actual generator de nemulţumiri şi efecte de natura celor descrise în capitolul anterior, este asigurarea unei notări cât mai obiective, care să reflecte într-o pondere cât mai mare realitatea Pentru îndeplinirea acestui obiectiv primordial este necesar creşterea capabilităţii sistemului de management al performanţei, ce are în vedere o strategie coerentă privind îmbunătăţirea performanţei Pe parcursul analizei sistemului existent, a fost identificat ca punct slab, ponderea mică (20%) a evaluatorilor care au participat programele organizate în vederea creşterii competenţei profesională a participanţilor ce au ca atribut şi evaluarea performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici din subordine În vederea creşterii gradului de instruire şi sporirea cunoştintelor necesare asigurării derulării în condiţii de realism şi obiectivitate în acordarea notelor pentru îndeplinirea obiectivelor individuale, precum şi a criteriilor de performanţă, se recomandă participarea evaluatorilor la un curs de perfecţionare, organizat fie la nivelul instituţiei publice, la care pe o perioadă de timp bine determinată toţi evaluatorii să participe, urmând ca la final să fie examinaţi şi atestaţi în acest domeniu de activitate, fie să urmeze, consecutiv, astfel de cursuri organizate prin centrele de formare continuă a funcţionarilor publici de conducere din structurile instituţiei publice locale Ar fi de preferat varianta a doua, dat fiind faptul că în prima variantă, obiectivul ar fi greu de atins, întrucât în timpul programului de lucru nu se pot desfăşura asemenea cursuri, dat fiind gradul de încărcare şi complexitatea muncii, a managerilor responsabili de activităţi ce înglobează funcţiunile de bază ale instituţiei, iar după orele de program, capacitatea de concentrare este redusă, datorită oboselii acumulate La cursuri vor participa evaluatorii din cadrul instituţiei, eşalonat, pentru a nu perturba buna funcţionare a instituţiei, precum şi funcţionarul compartimentului de resurse umane şi salarizare 2 Stabilirea unor obiective realiste Stabilirea obiectivelor, în funcţie de nivelul de pregătire al funcţionarului public, de experienţa şi gradul de specializare al acestuia, precum şi de accesul, pregătirea şi cunoştinţele acestuia la utilizarea optimă a unei tehnici informatice moderne, adapatate la exigenţele postului a cărui analiză trebuie temeinic realizată în vederea dezvoltării criteriilor, contribuie de asemena la îmbunătăţirea cu succes a sistemului Obiectivele individuale clare, uşor cuantificabile, stabilite în limitele competenţelor şi responsabilităţilor cuprinse în fişa postului a fiecărui funcţionar public, concretizate în sarcini precise, vor reprezenta de asemenea un factor de progres în construcţia unui nou sistem de evaluare, dacă se va ţine cont de importanţa stabilirii cu realism a acestora la Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman Ele nu vor fi atribuite pur şi simplu ca o obligaţie impusă funcţionarului, ci vor fi mai întâi prezentate, funcţionarul poate avea acces la mediere, negociere vis-a-vis de standardele de performanţă, de gradul de complexitate şi încărcare cu sarcini, în aşa fel încât odată obiectivul acceptat, să constitue un angajament asumat de către funcţionar, care în cunoştinţă de cauză va avea posibilitatea monitorizării gradului de realizare a obiectivelor individuale previzionate, pe tot parcursul perioadei, conştient de faptul că, nerealizând obiectivul individual pentru care a convenit cu instituţia publică prin intermediul fişei de post, ca şi în cazul unui contract, va primi în final un calificativ, o recompensă salarială şi o perspectivă privind cariera, pe măsura realizărilor sale Se impune că atunci când, cu ocazia revizuirii periodice a obiectivelor, se constată că se impune adaptarea, schimbarea, sau introducerea altor obiective, acest lucru să fie realizat la timp, ele devenind noi elemente pe care funcţionarul public trebuie să-şi concentreze atenţia Sunt multe situaţii în care obiectivele stabilite pentru o perioadă de timp, rămân neschimbate în rapoartele de evaluare, pentru mai mulţi ani la rând În procesul de stabilire al obiectivelor pentru perioada următoare pentru care se face evaluarea la Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman , participarea funcţionarului public de execuţie va fi mai mult decât necesară El va întelege de la evaluator care sunt aşteptările acestuia, ce urmează exact să facă, ce resurse va avea la dispoziţie, termenele de execuţie, fiind implicat direct în stabilirea obiectivelor individuale chiar prin participarea la definirea acestora 3 Identificarea unor cai optime de cuantificare a rezultatelor Pentru ca sistemul să funcţioneze la parametrii superiori celor actuali, va fi necesară identificarea celor mai optime căi de măsurare a rezultatelor, de eficacitatea instrumentarului utilizat depinzând într-o mare măsură succesul acestuia Astfel, aplicaţia informatică pe care evaluatorul o va avea la dispoziţie, trebuie să culeagă automat din sistemul informatic integrat al Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, pe toată perioada ce urmează a fi analizată activitatea funcţionarului public, date şi informaţii care să pună în evidenţă încadrarea acestuia în termenele anterior stabilite, pe etape şi faze de execuţie a obiectivelor previzionate, cu încadrarea în cheltuielile normate şi bugetul alocat pentru diferite categorii de consumuri de resurse Depăşirea acestor parametrii prestabiliţi (şi bine structuraţi de către firma de soft ce ar realiza programul informatic) şi mărimea abaterilor, ar fi uşor identificabilă, pentru fiecare grad de nerealiazare sau depăşire în sens negativ sau pozitiv, existând puncte de bonificaţie sau penalizare, ce se vor cumula automat şi se vor regăsi într-un total general în cadrul aplicaţiei, la finalul perioadei Acest lucru impune ca funcţionarul să completeze zilnic, la finalul programului, un raport sumar al activităţii lui, în vederea realizării în format electronic a bazei de date privind activităţile desfăşurate, timpul alocat, resursele (pe tipuri distincte: financiare, materiale, bugetare, etc ) consumate, raportate la previziunea alocată şi antecalculată automat de soft, pentru activitatea respectivă, pe bază de normative Sistemul de standarde profesionale ar permite funcţionarului public să-şi autoevalueze performanţele, încadrând în repere, valorile cuantificate ale activităţii sale, având astfel o imagine clară a performanţelor proprii realizate Pentru evaluator, la finalul perioadei pentru care se face evaluarea, ar fi mult mai uşor să identifice nota potrivită pentru fiecare criteriu de performanţă, ea reprezentând media valorilor înregistrate şi prelucrate pe parcursul perioadei evaluate, de aplicaţia informatică, de a carei funcţionare (pe module) vor fi responsabili toţi funcţionarii, ei participând anterior fazei de operaţionalizare la training 4 Reproiectarea structurii organizatorice La Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, în vederea reducerii ponderii mari a funcţionarilor publici subordonaţi direct decidenţilor cu funcţii superioare de conducere, din analiză reieşind faptul că 46% din numărul total al funcţionarilor publici evaluaţi în anul 2009 fiind subordonaţi direct Preşedintelui - Director General şi Directorului Executiv DMEc (respectiv 27 funcţionari din totalul de 60), se recomandă modificarea organigramei instituţiei publice astfel încât să fie asigurată subordonarea faţă de aceştia, numai a funcţionarilor publici de conducere, eventual rămânând mai puţini funcţionari publici de execuţie Astfel se vor crea două posturi de şef de birou pentru Compartimentul Control şi Compartimentul Evidenţă Asiguraţi, scăzând ponderea mare a funcţionarilor publici subordonaţi direct Preşedintelui - Director General şi Directorului Executiv DMEc În acest fel Preşedintele - Director General va evalua 10 funcţionari (faţă de 14), iar Directorul Executiv DMEc 9 funcţionari (faţă de 13) Tabelul nr 3 1 Distribuţia posturilor specifice funcţiilor publice/evaluator, rezultată în urma reorganizării structurii aparatului propriu Funcţia publică a evaluatoruluiP D G Dir Exec DMEcDir Relaţii ContractualeMedic ŞefŞef Serv T I Şef birou BugetŞef Serv ContractareŞef birou AcreditareŞef birou Evidenţa asiguraţiŞef birou Control Nr funcţionari publici109227510564 EMBED MSGraph Chart 8 \s 5 Implementarea principiilor moderne de management public bazat pe performanţă Nu trebuie confundată performanţă reală, cu calificativele din rapoartele de evaluare Dacă în anul 2009 majoritatea funcţionarilor din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman au obţinut calificativul maxim, asta denotă uniformizarea şi cantonarea calificativelor la cote maxime având cauze mulţiple interdependente procedurale, sistemice, politice, individuale sau colective Managementul performanţei obligă implementarea unor modalităţi prin care sistemul să asigure rezultate individale şi la nivelul organizaţiei mai bune, un sistem îmbunătăţit având ca obiectiv departajarea clară a performanţei reale de nonperformanţă, va stimula implicarea şi creativitatea funcţionarilor, a caror încredere în sistemul de evaluare le va trezi interesul pentru rezultate mai bune, recunoscute şi recompensate 6 Motivarea corespunzatoare a funcţionarilor publici de conducere şi execuţie Privită din perspectiva carierei, rezultatele evaluării se doresc a fi mobilul promovării în grade sau funcţii superioare, precum şi avansarea în trepte profesionale Funcţionarii cu rezultate bune pot aspira şi se vor bucura de aceste posibilităţi, având acel imbold interior de a persevera în obţinerea de rezultate bune Avansarea presupune salarizare corespunzatoare şi un motiv în plus de ataşament şi respect faţă de valorile şi cultura acesteia, în care pot fi incluse, munca şi rezultatele ei, echitatea şi seriozitatea în relaţiile cu publicul şi toţi colegii din Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman Pentru ca valorile să se poată afirma este nevoie de un sistem de evaluare care să ţină cont de toate componentele anterior enumerate, încrederea în evaluator şi în respectarea sistemului de valori din instituţie fiind elementul fundamental al coeziunii colectivului, fiind însă necesar şi un sistem de referinţă în ceea ce priveste aprecierea Dacă calificativele vor fi uniformizate în continuare, sistemul de referinţă îşi va cauta singur un corespondent, şi este greu de crezut că sistemul va scoate asfel în relief valorile autentice ale Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman Se impune ca modificările înserate în cadrul sistemului să ridice ştacheta, în aşa fel încât departajarea să indice corect şi obiectiv excepţiile pozitive, ce pot fi luate ca modele de ceilalţi Departajarea va asigura respectarera principiului motivării, chiar prin recunoaşterea de către evaluatori a performanţelor reale 3 1 2 Extinderea situaţiilor pozitive în cadrul sistemului de evaluare îmbunătăţit Pe parcursul analizei sistemului de evaluare actual din cadrul Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, s-a încercat punerea în evidenţă a surselor de erori şi efectele generate de aceastea, precum şi problemele care le-au cauzat Previziunea vis-a-vis de modul de funcţionare a sistemului proiectat să funcţioneze dincolo de influenţele politicului, sunt optimiste şi o încercare de explorare a viitoarelor rezultate indică o reală polarizare a calificativelor finale, ce vor atrage după sine şi conflicte inevitabile, din partea celor care au obţinut «uşor» calificative maxime, fiind puşi acum în situaţia unei schimbări de atitudine faţă de un sistem de evaluare în care eroarea este minimizată şi obiectivitatea maximizată Problema se pune la rezistenţa în timp a noului sistem, a carui mentenanţă nu va fi influenţată atât prin costuri, cât prin rezistenţa la schimabare, rezultată în urma eforturilor funcţionarilor al caror mod de lucru, va fi pe drept cuvânt taxat de noul sistem, în care acum comandă datele şi informaţiile ce iau forma punctelor şi calificativelor, cu rezultatele ce vor ,,lovi” în ,,punctele esenţiale” interesele funcţionarului public: cariera, salariul, recompensele, recunoaşterea şi respectul din partea celorlalţi colegi şi mai ales a şefilor Pentru a învinge rezistenţa la schimare, extinderea şi generalizarea situaţiilor în care sistemul este perceput ca pozitiv, ale carui rezultate sunt recunoscute şi acceptate, este recomandabil să se persevereze în menţinerea unei poziţii stabile şi tolerante, dar progresiv să apară şi semnele fermităţii în aplicarea normelor şi dispoziţiilor legale, integrând totodată în cultura organizaţională a Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, următoarele elemente: - cultivarea şi generalizarea experienţei performanţei; - recompensarea, stimularea performanţei şi sancţionarea ineficienţei; - asigurarea promovării şi avansării corespunzător performanţei 3 1 3 Efectele anticipate ale modalităţilor propuse Modalităţile propuse în vederea eficientizării sistemului de evaluare la Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, vor avea drept consecinţe modificări atât a modului de abordare al procesului de evaluare, cât şi a rezultatelor finale ale evaluării Se estimează ca influenţele modificărilor operate în cadrul sistemului vor determina o serie de schimbări a modului de colectare a datelor şi informaţiilor primare culese din mediul intern al instituţiei Sistemul îmbunătăţit nu va mai lăsa loc arbitrariului, el va fi clar, datele de ieşire vor scoate la lumină adevărata performanţă, iar unde există ineficienţă, aceasta va fi evidenţiată Prin faptul ca fiecare funcţionar va avea ca sarcină să introducă datele primare vizând rezultatele obţinute zilnic în activitatea sa, el va fi pus în situaţia să utilizeze tehnica informatică zilnic, fiind singur răspunzător de datele ce le introduce în sistem, care construit modular, poate permite funcţionarului să intre şi să modifice singur, numai acolo unde parola de intrare permite acest lucru Cel care nu ştie cum să procedeze, va trebui să înveţe, şi nu va mai avea pe cine să se supere, dacă în urma incapacităţii de a folosi tehnica din dotare, va primi nota 1 la criteriul de performanţă ,,Abilităţi în utilizarea IT” Sistemul îmbunătăţit, va pune funcţionarul faţă în faţă cu neştiinţa lui, obligându-l pe cel ce nu posedă cunoştinte de operare, să înveţe Faptul ca evaluatorul nu mai apreciază în lipsa unor date certe, la modul subiectiv, realizările funcţionarului public, el având acum posibilitatea consultării imput-urilor sistemului, va avea efecte benefice nu numai prin faptul ca îl va scuti de o muncă ingrată, dar şi de a nu mai fi ţinta atacurilor dezlănţuite ale celor nemulţumiţi Este posibil ca odată cu introducerea noii aplicaţii, responsabilitatea multor rezultate să apese pe umerii celor ce le produc, eliberându-l pe evaluator, altfel bun coleg, de povara compromisului Ponderea crescută a informaţiilor si datelor in format electronic, va ajunge în timp să determine funcţionarul să înţeleagă că el este cel care punctează efectiv, şi nu evaluatorul care, în final va confirma raportul În condiţiile în care viitoarea şi multaşteptata lege a salarizării funcţionarilor publici va fi pusa în aplicare, corelând performanţa direct cu salariul, interesul funcţionarului va fi pe masură Tabelul 4 2 Prognoza efectelor ce vor fi obţinute, prin aplicarea măsurilor de îmbunătăţire: Nr Crt Măsura propusăResurse umane implicate Efecte anticipate 1Organizarea unui program de pregatire în domeniul evaluării performanţelor profesionale, pentru funcţionarii publici de conducere8Ponderea 100% de participare a evaluatorilor la cursuri va induce o creştere importantă a obiectivităţii şi realismului în stabilirea notelor şi a calificativului final 2Stabilirea unor obiective realiste60Obiective adaptate la schimbarile dinamice, sarcini concrete, clare 3Identificarea unor căi optime de cuantificare a rezultatelor Sistemul de standarde 60Rezultatele uşor cuantificabile, înregistrate şi prelucrate electronic, permit autoevaluarea Creşte încrederea în sistem, totul poate fi masurat şi apreciat 4Reproiectarea structurii organizatorice 60Reducerea influenţei directe a decidentului politic de la 46% la 32%; Ponderea ierarhica scade pentru evaluatorii funcţionari cu 7-10%, rezultatele evaluării vor fi si mai clare, realiste, obiective 5Implementarea unui sistem informatic corespunzător 60Pot fi aplicate pe suport informatic, aplicatii ce permit introducerea principiilor managementului stiintific Măsurări şi aprecieri cu grad mare de exactitate Erorile şi sursele lor dispar 6Implementarea principiilor moderne de management public bazat pe performanţă 8Creşterea calificativelor reale, de foarte bine de la 93% la peste 95% si diminuarea rezultatelor mediocre În tabelul 4 2 s-a încercat surprinderea unor măsuri ce se recomandă a fi luate, în ideea îmbunătăţirii sistemului de evaluare existent la Casa de Asigurări de Sănătate Teleorman, precum şi termene previzionate în vederea implementării măsurilor propuse De asemenea au fost estimate resursele umane implicate în procesul de îmbunătăţire, precum şi costurile estimative ale implementării măsurilor, fiind punctuate şi câteva din efectele previzionate ale modalităţilor propuse Ele nu reprezintă însă totul, efectele pe termen mediu şi lung, în ceea ce priveşte influenţa performanţelor funcţionarilor publici asupra eficienţei şi eficacităţii Casei de Asigurări de Sănătate Teleorman, asupra modului în care aceasta îşi va atinge misiunea, constituie un demers ce presupune o analiză aprofundată a problematicii, temă pentru un studiu ce merită întreprins Evaluarea funcţionarilor publici este esenţială pentru succesul instituţiilor publice Aplicarea cu succes a acesteia presupune, îndeosebi, existenţa unui sistem de evaluare a performanţelor, cât şi o planificare riguroasă a carierei 4 1 BIBLIOGRAFIE 1 ANDRONICEANU A „Noutati in Managementul public”, Editura Universitara, Bucuresti, 2005 1 BĂRBULESCU, C „Sisteme strategice ale întreprinderii”, Editura Economica, Bucureşti, 1999 1 BĂŞANU, GHE , PRICOP, M „Managementul aprovizionării şi desfacerii”, Editura Economică, Bucureşti, 1996 1 BURDUS E CAPRARESCU GHE MILES M ANDRONICEANU A „Managementul schimbarii organizationale”, Editura Economica ,Bucuresti, 2003 1 BURDUŞ, E , ANDRONICEANU, A“Managementul schimbării”, Editura Economică, Bucureşti, 2000 1 BURDUŞ E , CĂPRĂRESCU, G “Fundamentele managementul organizaţiei”, Ed Economică, Bucureşti, 1999 1 DIMA, I C (COORD)„Managementul întreprinderii”, Editura Arves, Craiova, 2006; 1 DRAGUSIN, M „Management particularităţi în comert”, Ed Gruber, Bucureşti, 2003 1 DUICĂ, A „Management”, Editura Bibliotheca, Târgovişte, 2006 1 IURCU, M DINCĂ, A„Managementul carierei”, Editura Bibliotheca, Târgovişte, 2008 1 MANOLESCU A Managementul resurselor umane, Bucuresti, Editura Economica, 2003 1 NICULESCU, M „Diagnostic global strategic”, Ed Economică, Bucureşti, 1997 1 NICOLESCU, O- “Ghidul managerului eficient” vol I, Editura Tehnică, Bucureşti, 1993 1 NICOLESCU, O „Sisteme, metode si tehnici manageriale ale organizatiei”, Ed Economica, Bucuresti, 2000 1 NICOLESCU, O „Strategii manageriale de firmă”, Ed Economică, Bucureşti, 1996 1 NICOLESCU, O VERBONCU, I „Management”, Editura Economică, Bucureşti, 1995 1 NICOLESCU, O VERBONCU, I „Managementul pe baza centrelor de profit” , Editura Economica, Bucureşti , 1998 1 POPA, V„Managementul si măsurarea performantei organizaţiei”, Editura University Press, Târgovişte, 2005 1 STEGĂROIU, I „Economie industrială”, Ed Bibliotheca, Târgovişte, 2003 1 STEGĂROIU, I „Metode şi tehnici de management”, Ed Macarie, Târgovişte, 1999 1 VAGU, P STEGĂROIU, I“Management general”, Ed Macarie, Targoviste, 1998 1 ZORLENŢAN, T , BURDUS, E , CĂPRĂRESCU, G “Managementul Organizaţiei”, Ed Economică, Bucureşti, 1998 1 Legea nr 188/1999, republicată, cu modificarile şi completările ulterioare, privind Statutul funcţionarilor publici 1 Legea nr 215/2001, cu modificările şi completările ulterioare, privind Administraţia publică locală 1 Legea nr 7/2004, privind Codul de conduită a funcţionarilor publici 1 Legea cadru a descentralizării nr 195/22 05 2006 1 Hotărârea Guvernului României nr 699/2004, pentru aprobarea Strategiei actualizate a Guvernului României privind accelerarea reformei în administraţia publică 1 Hotărârea Guvernului României nr 1209/14 10 2003 privind organizarea si dezvoltarea carerei funcţionarilor publici, publicată în Monitorul Oficial al României, partea I nr 757 din 29 10 2003 1 Hotărârea nr 611/2008, pentru aprobarea normelor privind organizarea şi dezvoltarea carierei funcţionarilor publici 1 SITE –urile: www anfp-map ro; www castr ro 